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SUPRIATIN, Hubungan Pengembangan Karyawan Dengan Pendidikan 
Keluarga Karyawan Home Industry Roti Desa Picung Pugur Kecamatan 
Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
 
 
Pengembangan karyawan merupakan usaha yang dilakukan oleh perusahaan 
untuk meningkatkan kemampuan karyawan secara maksimal dalam melakukan 
pekerjaannya. Pengembangan karyawan dengan menggunakan metode yang tepat akan 
mempengaruhi upah karyawan yang semakin meningkat, selain itu juga dapat membantu 
perekonomian keluarga, dan itu akan berpengaruh terhadap pendidikan keluarga 
karyawan yang bekerja dalam suatu industri kecil (home industry). Dari observasi awal, 
peneliti melihat pendidikan karyawan di home industry tersebut masih rendah, hanya 
sampai sekolah menengah pertama. Dan pengembangan karyawannyapun  dirasa masih 
belum maksimal, selain itu, karyawan tersebut bekerja bukan hanya untuk dirinya sendiri 
tetapi juga untuk memenuhi kebutuhan keluarganya. Jadi, penelitian ini ingin mengetahui 
apakah terdapat hubungan antara pengembangan karyawan dengan pendidikan keluarga 
karyawan home industry roti Desa Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten 
Cirebon. 
 Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh data tentang pengembangan 
karyawan, pendidikan keluarga karyawan, dan hubungan antara pengembangan karyawan 
dengan pendidikan keluarga karyawan home industry roti Desa Picung Pugur Kecamatan 
Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
 Pengembangan karyawan yang dilakukan dengan baik akan berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja karyawan, sehingga akan menghasilkan keuntungan yang 
besar bagi perusahaan tersebut yang akan berpengaruh terhadap gaji karyaan yang 
semakin mengingkat, sehingga akan lebih bisa membantu pendidikan keluarga karyawan 
tersebut. 
 Data yang dihimpun dalam penyusunan skripsi ini berasal dari data teoritik yang 
ada hubungannya dengan judul skripsi, dan data empirik diperoleh dari hasil penelitian 
secara langsung dengan menggunakan teknik observasi, wawancara, penyebaran angket 
dan studi dokumentasi. Setelah data terkumpul dengan lengkap, dilakukan uji validitas 
dan reliabilitas angket, kemudian dilakukan pengolahan analisa dengan menggunakan 
rumus korelasi pearson (product moment). 
 Akhirnya hasil penelitian dan pengolahan data dapat diperoleh kesimpulan, 
bahwa pengembangan karyawan memiliki korelasi yang tinggi dengan pendidikan 
keluarga karyawan dan nilai korelasi kedua variabel sebesar 0,787. Kalau 
diinterpretasikan nilai 0,787 berada di antara 0,70 – 0,90 yang berarti korelasi tinggi. 
Artinya semakin baik pengembangan karyawan yang dilakukan perusahaan maka akan 
semakin baik pula pendidikan keluarga karyawan. Dalam penelitian ini, pengembangan 
karyawan berada pada kategori baik, sedangkan pendidikan keluarga karyawan berada 
pada kategori cukup.  
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A. Latar Belakang Masalah 
Home berarti rumah, tempat tinggal, ataupun kampung halaman. 
Sedangkan Industry, dapat diartikan sebagai kerajinan, usaha produk barang dan 
atau pun perusahaan. Singkatnya, Home Industry adalah rumah usaha produk 
barang atau juga perusahaan kecil. Dikatakan sebagai perusahaan kecil karena 
jenis kegiatan ekonomi ini dipusatkan di rumah. Pengertian usaha kecil secara 
jelas tercantum dalam UU No. 9 Tahun 1995, yang menyebutkan bahwa usaha 
kecil adalah usaha dengan kekayaan bersih paling banyak Rp 200 juta (tidak 
termasuk tanah dan bangunan tempat usaha) dengan hasil penjualan tahunan 
paling banyak Rp 1 milyar.  
Kriteria lainnya dalam UU No 9 Tahun 1995 adalah milik WNI, berdiri 
sendiri, berafiliasi langsung atau tidak langsung dengan usaha menengah atau 
besar dan berbentuk badan usaha perorangan, baik berbadan hukum maupun 
tidak. Home Industry juga dapat berarti industri rumah tangga, karena termasuk 
dalam kategori usaha kecil yang dikelola keluarga. 
Pada umumnya, pelaku kegiatan ekonomi yang berbasis di rumah ini 
adalah keluarga itu sendiri ataupun salah satu dari anggota keluarga yang 
berdomisili di tempat tinggalnya itu dengan mengajak beberapa orang di 
sekitarnya sebagai karyawannya. Meskipun dalam skala yang tidak terlalu besar, 
namun kegiatan ekonomi ini secara tidak langsung membuka lapangan pekerjaan 
untuk sanak saudara ataupun tetangga di kampung halamannya. Dengan demikian, 
usaha perusahaan kecil ini secara langsung dapat membantu program pemerintah 
dalam upaya mengurangi angka pengangguran dan jumlah penduduk miskin pun 
akan berangsur menurun. 
Sebagaimana kegiatan ekonomi ini, Home Industry pada umumnya 
memusatkan kegiatan di sebuah rumah keluarga tertentu dan biasanya para 
 
 
karyawan berdomisili di tempat yang tak jauh dari rumah produksi tersebut. 
Karena secara geografis dan psikologis hubungan mereka sangat dekat (pemilik 
usaha dan karyawan), memungkinkan untuk menjalin komunikasi sangat mudah. 
Dari kemudahan dalam berkomunikasi ini diharapkan dapat memicu etos kerja 
yang tinggi. Karena masing-masing merasa bahwa kegiatan ekonomi ini adalah 
milik keluarga, kerabat dan juga warga sekitar. Merupakan tanggung jawab 
bersama dalam upaya meningkatkan perusahaan mereka.  
Bertambahnya jumlah keluarga akan menambah jumlah kebutuhan dalam 
memenuhi keperluan anggota keluarga. Kebutuhan keluarga ini akan terasa ringan 
terpenuhi jika ada usaha yang mendatangkan income atau penghasilan keluarga 
untuk menutupi kebutuhan tersebut. Home Industry yang pada umumnya berawal 
dari usaha keluarga yang turun menurun dan pada akhirnya meluas dapat 
bermanfaat menjadi mata pencaharian penduduk kampung di sekitarnya. Kegiatan 
ekonomi ini biasanya tidak begitu menyita waktu, sehingga memungkinkan 
pelaku usaha membagi waktunya untuk keluarga dan pekerjaan tetap yang 
diembannya.  
Pada home industry roti Picung Pugur, pengembangan karyawan 
berlangsung dengan diadakannya pelatihan, dimana selama proses latihan atau 
pengembangan, pegawai menjadi bertambah pengetahuannya tentang bagaimana 
cara terbaik dalam melakukan suatu pekerjaan. Yang dimaksud pengembangan 
karyawan adalah para karyawan dilatih cara membuat roti yang benar, baik dalam 
memilih bahan-bahan yang berkualitas, strategi pemasaran yang benar dan 
pembuatan roti yang enak. Pengembangan karyawan di Home industry citra raos 
yang ada di Desa Picung Pugur adalah segala tindakan yang dilakukan seseorang 
(karyawan) dalam mengeksplor segala potensi yang dimilikinya, dengan tujuan 
agar segala potensi yang dimilikinya lebih berkembang untuk diri sendiri maupun 
untuk orang lain (home industry). 
Perbandingan antara home industry roti citra raos dengan home industry 
lainnya terletak pada strategi pemasarannya. Di home industry roti citra raos 
pemasarnnya sampai ke luar pulau jawa, dan didistribusikan baik ke pasar 
tradisional maupun ke pasar modern (minimarket), sedangkan di home industry 
 
 
lainnya pemasarannya hanya terpaku di daerah terdekat saja. Selain itu, pabrik roti 
citra raos lebih mengedepankan kualitas dan harganya tetap terjangkau oleh setiap 
kalangan masyarakat. Ciri khas lainnya adalah mampu mengkalkulasi atau 
mengelola resiko, ada kebutuhan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan secara 
jelas, penuh inisiatif dan tanggung jawab, kreatif, mandiri dan memiliki kejujuran 
serta integritas yang tinggi. Dengan adanya home industry ini membantu 
masyarakat yang menganggur di desa Picung Pugur. 
Setiap adanya industri pasti akan menimbulkan persaingan baik antar 
produsen maupun pedagang (pelaku industri). Dengan adanya persaingan ini 
menjadikan pelaku industri ini  lebih inovatif dan kreatif sehingga lebih 
berkembang dan bisa meningkatkan keuntungan. Persaingan juga terjadi dalam 
tampilam kemasan. Kemasan juga menjadi faktor penarik konsumen, kemasan 
yang bersih, menarik, dan memiliki nomor izin produk dan izin dari departemen 
kesehatan menjadi produk yang lebih dipercayai konsumen yang pada akhirnya 
akan meningkatkan pendapatan. 
Adapun yang dimaksud dengan pendidikan keluarga menurut M. Nagalim 
Purwanto (1990 : 79) adalah fundamen atau dasar dari pendidikan anak 
selanjutnya. Hasil-hasil pendidikan yang diperoleh dalam keluarga menentukan 
pendidikan anak itu selanjutnya baik di sekolah maupun di dalam masyarakat. 
Pendidikan diartikan sebagai proses pembelajaran bagi individu untuk 
mencapai pengetahuan dan pemahaman yang lebih tinggi mengenai obyek-obyek 
tertentu dan spesifik. Pengetahuan tersebut diperoleh secara formal yang berakibat 
individu mempunyai pola pikir dan perilaku sesuai dengan pendidikan yang telah 
diperolehnya. 
Pendidikan keluarga itu sangat penting, dalam suatu home industry perlu 
diadakan pengembangan karyawan dengan metode yang tepat, karena itu akan 
berpengaruh terhadap gaji karyawan. Jika upah karyawan meningkat setelah 
mengikuti pengembangan maka metode pengembangan itu baik, sebaliknya jika 




Pengembangan karyawan dengan menggunakan metode yang tepat akan 
mempengaruhi upah karyawan yang semakin meningkat, selain itu juga dapat 
membantu perekonomian keluarga, dan itu akan berpengaruh terhadap pendidikan 
keluarga karyawan yang bekerja dalam suatu industri kecil (home industry).  
Dari observasi awal yang dilakukan, peneliti melihat pendidikan karyawan 
di home industry tersebut masih rendah, hanya sampai sekolah menengah 
pertama. Dan pengembangan karyawannyapun dirasa masih belum maksimal, 
selain itu, karyawan tersebut bekerja bukan hanya untuk dirinya sendiri tetapi juga 
untuk memenuhi kebutuhan keluarganya.  
Jadi, penelitian ini ingin mengetahui hubungan antara pengembangan 
karyawan dengan pendidikan keluarga karyawan home industry roti Desa Picung 
Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dirumuskan 
permasalahannya dalam bentuk : 
1. Identifikasi Masalah 
a. Wilayah Penelitian 
Wilayah kajian adalah manajemen ekonomi dan kewirausahaan 
b. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah pendekatan kuantitatif  
secara empirik, yakni penelitian lapangan di home industry roti Desa 
Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
c. Jenis Masalah 
Jenis masalah dalam penelitian ini adalah bersifat korelasional, yaitu 
seberapa kuat keterkaitan hubungan antara pengembangan karyawan 
 
 
dengan pendidikan keluarga karyawan home industry roti di Desa 
Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
2. Pembatasan Masalah 
Agar penelitian ini tidak terlalu luas maka penulis membatasi 
permasalahannya mengenai hubungan antara pengembangan karyawan 
dengan pendidikan keluarga karyawan di home industry roti di Desa 
Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
a. Pengembangan karyawan dapat berupa pelatihan kerja dan motivasi 
kerja. Dengan adanya pelatihan dan motivasi kerja, karyawan akan 
lebih mengetahui cara membuat roti yang enak dan berkualitas serta 
akan lebih giat dalam bekerja. 
b. Pendidikan keluarga karyawan meliputi pendidikan dari anak, kakak, 
adik, ponakan, sepupu atau saudara lainnya yang menjadi tanggungan 
karyawan. 
3. Pertanyaan Penelitian 
Dari perumusan masalah di atas, penulis membahas permasalahannya 
melalui pertanyaan sebagai berikut : 
a. Bagaimana pengembangan karyawan di home industry roti di Desa 
Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon? 
b. Bagaimana pendidikan keluarga karyawan home industry roti di Desa 
Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon? 
c. Seberapa kuat hubungan antara pengembangan karyawan dengan 
pendidikan keluarga karyawan home industry roti di Desa Picung Pugur 




C.  Tujuan Penelitian 
 Adapun tujuan penelitian ini, adalah : 
1. Untuk mengetahui tentang pengembangan karyawan home industry roti 
di Desa Picung Pugur Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
2. Untuk mengetahui tentang keadaan pendidikan keluarga karyawan 
home industry roti di Desa Picung Pugur Kecamatan Lemahabang 
Kabupaten Cirebon. 
3. Untuk mengetahui tentang hubungan pengembangan karyawan dengan 
pendidikan keluarga karyawan home industry roti di Desa Picung Pugur 
Kecamatan Lemahabang Kabupaten Cirebon. 
D.  Manfaat Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk semua pihak 
yang bersangkutan. Beberapa manfaat dari penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti, penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan wawasan 
mengenai pengembangan karyawan 
2. Bagi pembaca, penelitian ini dapat memberikan informasi secara tertulis 
maupun sebagai referensi mengenai pengembangan karyawan. 
3. Bagi perusahaan, Sebagai masukan bagi perusahaan tentang pengaruh 
pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap 
kualitas pelayanan prima sehingga dapat menjadi pertimbangan bagi 
pelaksanaan program selanjutnya.  
4. Sebagai informasi dan wawasan baru kepada dunia akademis sehingga 





E. Kerangka Pemikiran 
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 
teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan latihan (Malayu S.P. Hasibuan, 
2008: 69). 
Industri memandang pentingnya diadakan pengembangan karyawan sebab 
pada saat ini karyawan merupakan asset yang sangat penting dalam mencapai 
tujuan industri yang telah ditetapkan. Disamping itu dalam kegiatan 
pengembangan karyawan, perlu adanya koordinasi yang cukup baik antara setiap 
unit kerja yang ada di dalam industri dengan bagian kepegawaian. Hal ini penting 
mengingat bahwa setiap unit kerja lebih mengetahui kebutuhan pengembangan 
yang bersifat pengetahuan dan keterampilan teknis pegawai yang berada di 
bawahnya.  
Oleh karena itu, bagian kepegawaian dalam hal ini pengembangan tersebut 
berperan sebagai pendukung dalam pelaksanaan aktivitas pengembangan dan 
berhubungan dengan peningkatan keterampilan dan pengetahuan teknis dari setiap 
unit kerja, bagian kepegawaian dapat melakukan perencanaan pengembangan 
karier pegawai agar industri memiliki pegawai yang siap pakai pada saat 
dibutuhkan untuk posisi atau jabatan baru.  
Dalam tahap pengembangan karyawan ini terdapat dua aspek kegiatan 
penting yang tidak dapat dipisahkan satu sama lain, yakni kegiatan pelatihan dan 
kegiatan pengembangan karyawan itu sendiri yang dimaksudkan agar potensi 
yang dimiliki pegawai dapat digunakan secara efektif. Kegiatan pelatihan 
dipandang sebagai awal yaitu dengan diadakannya proses orientasi yang 
kemudian dilanjutkan secara berkelanjutan selama pegawai tersebut berada di 
dalam suatu industri. 
Menurut Martoyo Susilo (1992) tujuan pengembangan karyawan adalah 
dapat ditingkatkannya kemampuan, keterampilan dan sikap karyawan/anggota 
industri sehingga lebih efektif dan efisien dalam mencapai sasaran-sasaran 
program ataupun tujuan industri. 
 
 
Manfaat dan tujuan dari kegiatan pengembangan karyawan, yaitu : 
a. Mengurangi dan menghilangkan kinerja yang buruk.  
Dalam hal ini kegiatan pengembangan akan meningkatkan kinerja 
pegawai saat ini, yang dirasakan kurang dapat bekerja secara efektif 
dan ditujukan untuk dapat mencapai efektivitas kerja sebagaimana 
yang diharapkan oleh industri. 
b. Meningkatkan produktivitas. 
Dengan mengikuti kegiatan pengembangan berarti pegawai juga 
memperoleh tambahan keterampilan dan pengetahuan baru yang 
bermanfaat bagi pelaksanaan pekerjaan mereka. Dengan semikian 
diharapkan juga secara tidak langsung akan meningkatkan 
produktivitas kerjanya. 
c. Meningkatkan fleksibilitas dari angkatan kerja. 
Dengan semakin banyaknya keterampilan yang dimiliki pegawai, 
maka akan lebih fleksibel dan mudah untuk menyesuaikan diri dengan 
kemungkinan adanya perubahan pada lingkungan industri. Misalnya 
bila suatu industri memerlukan pegawai dengan kualifikasi tertentu, 
maka industri tidak perlu lagi menambah pegawai yang baru, oleh 
Karena pegawai yang dimiliki sudah cukup memenuhi syarat untuk 
pekerjaan tersebut. 
d. Meningkatkan komitmen karyawan. 
Dengan melalui kegiatan pengembangan, pegawai diharapkan akan 
memiliki persepsi yang baik tentang industri yang secara tidak 
langsung akan meningkatkan komitmen kerja pegawai serta dapat 
memotivasi mereka untuk menampilkan kinerja yang baik. 
(Schuler, 1992 : 109). 
Tenaga kerja kita kaitkan dengan peranan dan pendapatannya dapat 
digolongkan atas pengusaha dan karyawan atau manajer dan buruh.  Besarnya 
balas jasa telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara 
pasti mengetahui besarnya balas jasa atau kompensasi yang akan diterimanya. 
Kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan itu beserta keluarganya 
 
 
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Besarnya kompensasi mencerminkan 
status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh 
karyawan beserta keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan semakin 
besar berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan 
kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan demikian, kepuasan 
kerjanya semakin baik. Di sinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan 
sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran). 
Menurut Malayu S.P. Hasibuan. (2009 : 118) kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
Kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu kompensasi langsung (direct 
compensation) berupa gaji, upah dan upah insentif, sedangkan kompensasi tidak 
langsung (indirect compensation atau employee welfare atau kesejahteraan 
karyawan). 
Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap 
serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya gaji akan tetap dibayarkan 
walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja. Upah adalah balas jasa yang 
dibayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman atas perjanjian yang 
disepakati membayarnya. Sedangkan upah insentif adalah tambahan balas jasa 
yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. 
Upah insentif itu merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil 
dalam pemberian kompensasi. Kompensasi (balas jasa) langsung merupakan hak 
bagi karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya.  
Benefit dan service adalah kompensasi tambahan (financial atau non 
finansial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua 
karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti 
tunjangan hari raya, pakaian dinas, kafetaria, mushola, olahraga, dan darmawisata. 
Kompensasi menurut Gouzali Saydam (1996 : 197) sebagai setiap bentuk 
pengharapan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi 
yang mereka berikan kepada perusahaan. Pada prinsipnya pemberian kompensasi 
itu merupakan hasil penjualan tenaga keryawan terhadap perusahaan, maka 
 
 
perusahaan sewajarnya menghargai jerih paya karyawan itu dengan cara memberi 
balas jasa yang setimpal kepada mereka. 
Memberi imbalan pada karyawan adalah salah satu cara menghargai 
pekerjaan yang diselesaikan karyawan. (Waworuntu, Bob 1997 : 73). Menurut 
Panggabean S. Mutiara (2004 : 75) kompensasi diberikan untuk : 
1. Menarik karyawan yang cakap untuk masuk ke dalam perusahaan 
2. Mendorong mereka untuk berprestasi tinggi, dan 
3. Mempertahankan karyawan yang produktif dan berkualitas agar tetap 
setia. 
Tujuan pemberian balas jasa hendaknya memberikan kepuasan kepada 
semua pihak, karyawan dapat memenuhi kebutuhan, pengusaha mendapat laba, 
peraturan pemerintah harus ditaati, dan konsumen mendapat barang yang baik dan 
harga yang pantas. 
Menurut Wasty Soemanto ( 1993 : 17), dinamika masyarakat berlangsung 
dari keadaan yang primitif atau terbelakang menuju masyarakat yang maju, 
kemajuan dalam berbagai aspek kehidupan manusia yang kreatif, produktif, dan 
sejahtera, baik lahiriah maupun batiniah. 
Faktor penting bagi kemajuan umat manusia atau masyarakat adalah 
pendidikan. Pendidikan adalah suatu proses upaya yang dilakukan secara sadar 
dan sengaja untuk meningkatkan nilai perilaku seseorang atau masyarakat, dari 
keadaan tertentu ke suatu keadaan yang lebih baik (Taqiyuddin, 2005 : 11). Jadi 
pendidikan itu merupakan suatu kewajiban bagi setiap manusia, terutama bagi 
anak-anak yang belum menjadi orang dewasa, karena anak-anak masih 
memerlukan pertolongan dan bantuan serta pengarahan untuk mencapai 
kedewasaan, dan untuk menjadikan keadaan seseorang yang lebih baik lagi dari 
sebelumnya. 
Penelitian ini memandang alasan bahwa dari pihak perusahaan 
mengadakan pengembangan karyawan adalah produktivitas kerja karyawan dan 
keuntungan yang besar. Bila produktivitas kerjanya rendah akan mempengaruhi 
keuntungan perusahaan dan dapat berpengaruh pula terhadap gaji karyawan. 
Sebaliknya jika produktivitasnya tinggi maka gaji karyawan juga akan meningkat 
 
 
dan itu akan berpengaruh terhadap peningkatan pendidikan keluarga karyawan. 




         
     Hubungan  
Gambar 1. Alur Pikir Penelitian 
F.  Hipotesis Penelitian 
Secara etimologis pengertian hipotesis adalah suatu pernyataan 
(declarative statement) yang belum sepenuhnya diakui kebenarannya. Benar atau 
tidaknya suatu hipotesa harus diuji terlebih dahulu. Karena itu kita mengenal apa 
yang disebut dengan pengujian hipotesa (testing hypothesis). Hipotesis berarti 
jawaban atau kesimpulan sementara terhadap masalah yang diteliti dan harus diuji 
dengan data yang terkumpul melalui kegiatan penelitian. Hipotesis merupakan 
dasar untuk membuat kesimpulan penelitian yang berbentuk dalih atau 
generalisasi. 
Berdasarkan kajian teori di atas serta berdasarkan teori yang dikemukakan 
oleh beberapa ahli yang ada kaitannya dengan pembahasan judul di atas maka 
penulis mengajukan hipotesis dimana pengembangan karyawan sebagai variabel 

















1. Hipotesis kerja atau hipotesis alternatif yang berlambangkan (Ha). 
Hipotesis ini mengatakan bahwa ada hubungan antara variabel 
independent (X) dengan variabel dependent (Y). Maka hipotesis kerja 
dalam penelitian ini adalah “Terdapat hubungan antara pengembangan 
karyawan dengan pendidikan keluarga karyawan”. 
2. Hipotesis Nol atau hipotesis nihil yang berlambangkan (Ho). Hipotesis ini 
menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara variabel independent (X) 
dengan variabel dependent (Y), maka hipotesis nihil dalam penelitian ini 
adalah “Tidak ada hubungan antara pengembangan karyawan dengan 
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